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국가공무원의 공직가치:

공직가치모형의 개발과 검증

Public Service Values of the Civil Servants in the Korean Central 
Government: Developing and Testing the Model of Public Service Values

김상묵*1)

초 록

최근 정부는 공직가치 재정립을 위한 다양한 노력을 기울이고 있다. 이 연구는 공직가치에 대한 

이해를 증진하고자 공직가치의 선행요인과 효과에 대한 통합적인 연구모형을 개발하고, 이를 통해 

도출된 가설을 국가공무원 대상 설문조사 결과를 활용하여 검증하였다. 

공직가치모형에서는 사회･조직･개인 차원의 선행요인과 공직가치의 관계, 공직가치와 공무원의 

태도･행동의 관계를 설명하고, 이와 관련된 9개의 연구가설을 제시하였다. 국가공무원 648명에 대한 

설문조사 결과를 활용하여, 공직가치를 윤리적 가치, 민주적 가치, 혁신적 가치, 전문직업적 가치, 

전통적 가치의 5가지 유형으로 구분하였다. 가설검증 결과, (1) 공무원의 개인적 특성에 따라 중요

하게 인식하는 공직가치의 유형이 다르며, (2) 갈등적 상황에서 공무원들은 서로 상이한 공직가치에 

근거하여 의사결정을 하며, (3) 공직가치의 각 유형들은 공무원의 조직몰입, 직무만족, 윤리적 행동과 

상대적으로 상이한 관계를 가질 수 있다는 점을 발견하였다. 이론적 논의와 가설검증 결과를 바탕

으로 바람직한 공직가치 함양을 위한 여러 가지 대안들의 적실성을 논의하였다. 
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Ⅰ. 서론

최근 정부는 공직가치(公職價値)를 “공공의 이익에 봉사하기 위해 공적 영역에서 추구해야 하는 

바람직한 신념체계와 태도”라고 정의하고, 이를 확립하고자 공직가치체계를 정립하였다(인사혁신처, 

2016: 11). 정부는 공직가치 내재화를 통하여 ‘신뢰받는 유능한 정부’와 ‘국민이 행복한 대한민국’을 

만들고자, 3개 분야 9개 핵심 공직가치를 선정하였다. 즉, 국가관(국가･사회에 대한 가치기준) 

분야의 애국심, 민주성, 다양성과 공직관(올바른 직무수행 자세) 분야의 책임감, 투명성, 공정성

과 윤리관(공직자가 갖춰야 할 개인윤리) 분야의 청렴성, 도덕성, 공익성이다. 이를 토대로 공직

가치 확립이 공무원 교육의 최종 목적임을 명시한 공무원인재개발법(구 공무원 교육훈련법)의 

개정(2016. 1. 1. 시행) 및 공무원헌장(구 공무원윤리헌장)의 재정･시행(2016. 1. 1.)이 이루어지고, 

2016년부터 전 공무원을 대상으로 공직가치 교육을 확산하고 있다.

사실 가치(value)는 오랫동안 행정학(인사행정, 조직행동 등)의 중요한 개념이었다(Box, 2014).1) 

그 동안 많은 연구들이 가치와 탁월한 공직 수행과의 관계를 탐색하고, 이러한 가치를 행정체계 

및 정부조직의 제도적 구조와 효과적으로 통합하는 방안을 모색해왔다(Bozeman, 2007; Kernaghan, 

2003; Van Wart, 1998). 특히 1980년대 중반 이후, 가치는 캐나다(Canada, 1987), 영국(United 

Kingdom, 1996), 호주(Australia, 1999)를 비롯한 세계 여러 나라에서 행정학 연구와 행정 실무의 

중심이 되어왔다(Kernaghan, 2000). 미국에서는 전미행정대학원연합회(Network of Schools of 

Public Policy, Affairs and Administration, NASPAA)가 2009년 행정학석사학위과정에 대한 인증

기준을 개정하면서, 공직가치를 타 전공 학위과정과 차별적인 행정학 교육의 핵심으로 강조하고 

있다(Molina & McKeown, 2012).

이 연구는 우리나라 공무원의 공직가치에 대한 이해를 증진하고자 공직가치의 선행요인과 효과에 

대한 통합적인 연구모형과 가설을 개발하고, 국가공무원 648명을 대상으로 한 설문조사 결과를 

활용하여 연구가설을 검증하고자 한다. 공직가치모형의 개발과 검증 결과를 바탕으로 공직가치 

함양을 위한 다양한 대안들의 적실성을 논의하고자 한다.

1) 1978년부터 2008년까지 30년간 3개 주요 인사행정 학술지(Review of Public Personnel Administration, Human Resource 

Management, International Journal of Human Resource Management)에 게재된 2,456편의 논문가운데 가치를 연구주제로 다룬 

논문은 모두 162편으로, 전체의 6.6%에 해당한다(Perry, 2010).
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Ⅱ. 가치와 공직가치

가치는 사람들의 사고와 행동에 영향을 미치는 추상적인 관념이다. 가치는 개인의 태도와 행동을 

유도하고 정당화하며 설명한다. 가치란 “유용한 수단이나 목표에 대한 선택에 영향을 미치는 영속

적인 신념”을 의미한다(Kernaghan, 2003: 711). 가치는 “구체적인 상황을 초월하여 행동과 사건의 

선택 혹은 평가를 유도하고, 상대적 중요도에 따라 서열화 가능한 바람직한 최종 상태 또는 행동에 

대한 신념 또는 개념”이라고 정의할 수 있다(Schwartz & Bilsky, 1987: 551). 가치는 일반적으로 

성인이 되면서 확립되며, 일단 확립된 가치는 영속적이라고 예상된다(Kinicki & Fugate, 2016). 

하지만 가치는 일단 정립된 이후에도 변화될 수 있으며, 항상 일관적이지도 않다. 개인이 옹호하는 

가치와 실제 실천하는 가치는 서로 다를 수 있으며, 또한 서로 상충되는 가치들을 동시에 추구

하기도 한다(Paarlberg & Perry, 2007).

Rokeach(1973, 1979)는 사람들이 추구하는 보편적인 가치를 18개의 궁극적 가치와 18개의 

수단적 가치로 구분하였다. 궁극적 가치란 추구할 만한 의미가 있는 목표나 목적에 대한 신념을 

의미하며, 수단적 가치는 이러한 목표를 달성하기에 적절한 행동유형에 대한 신념을 뜻한다. 모든 

사람들은 궁극적 가치와 수단적 가치를 함께 가지고 있지만, 사람마다 이들 가치의 우선순위는 

다르다고 한다. 

또한 Schwartz(1992, 1994, 2012)는 생애의 지도원칙과 같은 역할을 하는 10가지 핵심가치를 

제시하였는데, 이는 자극(stimulation), 자율(self-direction), 동조(conformity), 전통(tradition), 안전

(security), 권력(power), 성취(achievement), 쾌락주의(hedonism), 보편주의(universalism), 박애

(benevolence)이다. Schwartz는 두 개의 상반된 개념으로 이루어진 2차원 구조를 통하여 가치들을 

기하학적 공간에서 제시하였는데, 자극과 자율은 ‘변화에 대한 개방’(openness to change) 차원에, 

동조, 전통, 안전은 보수적 성향(conservation) 차원에, 성취와 권력은 자아증진(self-enhancement) 

차원에, 보편주의와 박애는 자아초월(self-transcendence) 차원에 속한다. 쾌락주의는 변화에 대한 

개방과 자아증진, 이 두 차원의 특징을 포함한다고 한다. 이러한 10가지 인간의 기본가치는 이미 

82개 국가에서 타당성을 인정받았으며, 개인마다 가치의 우선순위는 상이하지만 한 사회의 평균

적인 가치의 우선순위는 유사하다고 한다(Schwartz, 2012).

가치의 독특한 유형인, 공공가치(公共價値 또는 公的 價値)는 “(a) 국민들이 향유할 자격이 있는 

(그리고 보유하지 않아야 하는) 권리, 편익과 특권, (b) 사회와 국가, 그리고 서로에 대한 국민의 

의무, (c) 정부와 정책이 기초로 삼는 원칙에 대한 규범적 합의를 제공하는 가치”를 말한다(Bozeman, 

2007: 13). 이러한 공공가치(public value)와 조화를 이루는 행정을 수행하는 데 필수적인 공무원의 
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태도, 기술, 행동을 이끄는 가치를 공직가치(public service value)라고 부를 수 있다. 즉, 공공가치가 

한 사회의 집합적 노력에 의해 성취되는 사회적 차원의 결과라고 한다면, 공직가치는 개별적인 

공무원의 행동을 정당화하는 가치라고 할 수 있다(Witesman & Walters, 2014). 공직가치는 공직

생활에서 긍정적인 관계를 형성하고 전문가적 역량을 발휘하고 공정성과 일관성을 증진하며 개인적 

신뢰성을 유지하는데 필요한 태도･역량･행동을 증진하도록 유도한다(Molina, 2015).

공직가치란 “공무원들의 의사결정 기준과 우선순위를 정해주는 윤리적 지침”(한국행정연구원, 

2015: 3), “공적 가치를 창출하기 위하여 공무원이 공직을 수행함에 있어서 지녀야 할 가치”(노승용, 

2007: 74), 또는 “공직자로서 바람직한 행동의 판단기준이며, 공직을 수행하면서 추구해야 할 궁극

적인 목표와 기준”(행정안전부, 2010: 8)이라고 정의되고 있다. 김영천(2007)은 공직가치를 ‘공직

으로서의 가치’와 ‘공무원 개인의 직업적 가치’로 구분하면서, 공직으로서의 가치는 공직이라는 

업무의 공공성(publicness)에서 나오는 가치를 의미하고 공무원 개인의 직업적 가치는 공직(공무원)

에 대한 순수한 직업으로서의 가치라고 설명한다. 이근주(2015)는 공직가치를 핵심 가치와 전략 

가치로 구분하며, 핵심 가치란 사회와 시대의 변화에도 불구하고 행정의 고유 속성 때문에 언제나 

추구되고 달성되어야 할 가치이고, 전략 가치는 사회적･경제적･정치적 변화에 따라 환경으로부터 

새롭게 요구되는 가치 또는 기존의 가치가 다른 강도와 우선순위로 요구되는 경우라고 한다. 윤태범

(2015: 20)은 공직가치를 “공직자로서 당연히 갖추고 있어야 할 바람직한 가치관”이라고 보며, 

일반적으로 대국민, 대직무, 그리고 공직자 자신과의 관계 속에서 구체화되며 가장 핵심은 3가지 

영역 전체를 관통하는 “윤리”라고 한다. 이처럼 공직가치는 공무원이 추구하는 가치를 의미한다. 

일반적으로 공무원은 여러 가지 공직가치를 동시에 추구한다. 따라서 공무원에게 있어서 가치

갈등(value conflict)은 일반적인 현실이다(Kernaghan, 2000). 전통적 가치와 새로운 가치의 갈등, 

민주적･윤리적･직업적 가치 간의 충돌도 빈번하다. OECD(2000)는 회원국들이 공식 문서에서 밝힌 

핵심 공직가치들을 정리하여 발표하였는데, OECD 회원국들이 공통적으로 중요시하는 공직가치는 

중립성(impartiality, neutrality, objectivity), 합법성(legality), 청렴성(integrity, honesty), 투명성

(transparency, openness, proper disclosure of information), 효율성(efficiency)의 순이다. 

Van Wart(1998)는 공직가치의 구조화모형에서 개인적 가치(시민으로서 가져야 할 기본적인 가치), 

조직적 가치(조직의 건강성을 유지･발전시키는 것과 관련된 가치), 법적 가치(헌법과 법령, 사법부･

입법부의 결정 등을 존중하고, 이에 근거한 행정행위를 하는 것과 관련된 가치), 전문직업적 가치

(국정을 효율적이고 효과적으로 운영하는 국정관리의 전문지식과 역량과 관련된 가치), 공익적 가치

(공리주의, 권력분립, 대의민주주의, 종교의 자유, 체제 동의 등) 등 5가지 영역으로 구분하였다.

Kernaghan(2003)은 여러 국가의 공직가치를 살펴본 후, 공직가치를 윤리적 가치(청렴성･공정성･
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책임성･충성심 등), 민주적 가치(법의 지배･중립성･책임성･개방성 등), 전문직업적 가치(효과성･

효율성･서비스지향성･리더십 등), 인간적 가치(공정성･관용성･예의･동정 등)의 네 가지 범주로 

분류하였다. 이러한 범주 구분은 전미행정대학원연합회(NASPAA)의 설명과 일맥상통한다. 

NASPAA(2014)는 공직가치는 무엇이 좋고 소망스러우며 무엇은 그렇지 않은지에 대하여 공동체 

구성원들이 공유하는 일반적인 신념, 이상과 원칙이라고 보며, 이는 (1) 공익, 책무성, 투명성 추구, 

(2) 역량, 효율성, 객관성을 갖춘 전문인으로서의 봉사, (3) 윤리적 행동을 통한 공공신뢰 증진, 

(4) 국민과 동료와의 관계에서의 존중, 공평, 공정의 실현을 포함한다.

Jørgensen & Bozeman(2007)은 미국, 영국, 스칸디나비아 국가에서 발행된 행정학 학술지

(1990~2003)를 분석하여 공공부문의 가치를 조사하였다. 공통적으로 중요시되는 가치로는 책무성, 

정직, 합법성(lawfulness, rule of law), 신뢰성, 효과성, 전문성(expertise, professionalism), 공익

(public interest), 인간 존엄성(human dignity), 민주성(democracy), 시민참여(citizen involvement), 

정의(justice), 친절(friendliness) 등이 도출되었다. Molina & McKeown(2012)은 미국 주정부･지방

정부 공무원에 대한 조사를 통하여, 중요한 가치를 정직, 진정성(integrity), 책무성, 헌신, 신뢰성, 

전문성, 합법성, 공평성, 효과성의 순으로 제시하였다. 

Brewer, Selden & Facer(2010)는 공공봉사동기(public service motivation, PSM)의 4가지 역할 

범주를 설명하면서 이들의 공직가치를 지적하고 있다. 사마리아인(Samaritans)은 사회 내 도움이 

필요한 불우한 이웃과 약자를 돕는 일에 의해 주로 동기부여가 되며, 공동체주의자는 민주시민으

로서의 책임감과 공공봉사 의식에 의해 동기부여가 되고, 애국자는 자신보다 더 높은 차원의 

공공선(公共善)을 이루기 위한 행동에 의해 고무되고, 인본주의자는 사회정의를 실현하기 위한 열망에 

의해 동기부여가 된다고 한다. 사마리아인은 배려, 동정심, 박애, 인간애(humanity) 등의 가치에 

관심을 가치며, 공동체주의자는 공익에, 애국자는 충성과 의무에, 인본주의자는 사회정의와 공정성

(fairness) 등의 가치에 보다 관심을 가진다고 한다. 

국내의 공직가치에 대한 연구 역사는 그다지 길지 않다. 노승용(2007)은 고위공무원 인터뷰, 

델파이조사, 공무원 설문조사를 통해 공직가치의 재정립을 시도하였으며, 공직자가 업무수행에서 

중요시하는 공직가치를 개인가치(public integrity(정직성, 일관성, 정합성, 상호호혜성의 의미 포함), 

자긍심), 조직가치(변화와 혁신, 조직의 공정성), 전문가치(창의성, 전문성), 법적 가치(합법성), 공익 

가치(형평성, 민주성)로 정리하였다. 하미승(2015)은 우선적인 공직가치로 창의성, 사회적 형평성, 

공정성, 정의, 복지, 봉사성, 국민권리 존중, 청렴성, 윤리성, 직무가치를 제시하였다.

한국행정연구원(2015)은 국가관, 공직관, 윤리관이라는 세 가지 공직가치군을 제시하고, 여기에 

적합한 보다 구체적인 공직가치들을 제시하였다. 교수, 전문가, 학생, 시민 등을 대상으로 한 델파
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이조사를 토대로 공직가치의 풀(pool)을 작성한 후, 국민과 공무원에 대한 조사를 통해 두 집단이 

고르게 중요시하는 가치들을 도출하였다. 현재 관점에서 국민과 공무원으로부터 공통적인 지지를 

받는 공직가치로는 국가관(사명감, 애국심), 공직관(책임감, 투명성, 공정성), 윤리관(청렴성, 도덕성)

의 7개 공직가치였으며, 미래 관점에서 공통적 지지를 받는 공직가치는 국가관(개방성, 다양성, 

민주성), 공직관(투명성, 공정성, 전문성), 윤리관(청렴성, 도덕성, 공익성)의 9개 공직가치이다. 이 

가운데 투명성, 공정성, 청렴성, 도덕성은 현재와 미래 관점 모두에서 중요한 공직가치로 지지를 

받았다. 

최근 행정학 분야에서 광범위하게 연구되는 공공봉사동기(公共奉仕動機)도 공직가치와 관련이 

많다. 공공봉사동기(PSM)란 자기희생을 감수하면서 국가와 국민을 위하여 궁극적인 공공가치를 

실현하고자 의미 있는 봉사를 하려는 개인적 성향을 뜻한다(Kim, 2017b; Kim et al., 2013; Kim 

& Vandenabeele, 2010; Perry, 1996; Perry & Wise, 1990). Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기 

개념을 합리적, 규범적, 정서적 동기의 3가지 범주로 구분하였고, 이를 기반으로 Kim & 

Vandenabeele(2010)는 공공봉사동기는 수단적, 가치기반적, 동일시 동기와 자기희생의 4개 요소로 

구성된다는 수정개념을 제시하였다. 공공봉사동기는 공공봉사 호감도(attraction to public service), 

공공가치 몰입(commitment to public values), 동정심(compassion), 자기희생(self-sacrifice)의 4개 

차원으로 측정한다(Kim et al., 2013; Kim, 2017a, 2017b). 이처럼 공공봉사동기와 공직가치는 

‘공공가치’를 통하여 긴밀히 연계되어 있으며, 최근 공직가치 연구는 공공봉사동기 연구의 연장선

에서 수행되어야 한다는 주장도 등장하였다(Witesman & Walters, 2014).

Ⅲ. 공직가치모형

이 연구는 현재 공무원들이 가지고 있는 다양한 유형의 공직가치를 포괄하고자 “공직가치를 

공무원의 사고와 행동에 영향을 미치는 신념”이라고 폭넓게 정의한다. 공무원의 공직가치는 다양한 

요인의 영향을 받아 형성되며, 또한 공무원의 태도와 행동에 광범위하게 영향을 미친다고 볼 수 

있다. 공직가치 형성에 영향을 미치는 것으로 볼 수 있는 선행요인과 공직가치가 공무원의 태도와 

행동에 영향을 미치는 것으로 볼 수 있는 효과를 함께 정리해보면 <그림 1>과 같다. 이러한 모형의 

개발은 공직가치에 대한 보다 폭넓은 시각을 형성하도록 도와주며, 이를 기반으로 가설의 개발과 

검증, 그리고 공직가치에 대한 보다 통합적이고 정교한 이론의 개발을 촉진할 수 있다(Sagie et 

al., 1996). 한국적 상황에서 바람직한 공직가치 함양을 위한 제도적･실제적 방안을 모색하는 데
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에도 유용하게 활용할 수 있을 것이다. 공직가치모형에 대한 논의를 바탕으로 연구가설을 제시하고, 

국가공무원 대상 설문조사 결과를 활용하여 이를 검증하고자 한다.2)

<그림 1> 공직가치모형

공무원 개인의 공직가치는 사회･조직･개인 차원의 다양한 선행요인에 의해 영향을 받을 것이다. 

먼저 사회 차원의 경우, 역사적 배경･사건, 사회문화, 정치체제와 정부구조 등이 영향을 미치는 

중요한 요인이라고 예상할 수 있다. 첫째, 한 나라의 역사적 배경이나 중요한 사건들은 사회구성원의 

가치 형성에 영향을 미친다고 볼 수 있다(Van Wart et al., 2014). 우리나라의 경우에도 근･현대사의 

여러 가지 역사적 사건과 경험들이 그 당시 및 후대의 국민 개개인의 가치체계 형성에 큰 영향을 

미쳤다고 볼 수 있다. 일제 강점기, 분단과 6･25전쟁, 4･19, 5･16, 5･18 등 산업화･민주화 과정과 

경험, IMF 외환위기와 극복과정 등 굵직한 역사적 사건과 경험은 국민과 공무원 개개인의 가치 

형성에 영향을 미친다고 예상할 수 있다. 

둘째, 사회문화는 사회구성원의 가치 형성에 영향을 미칠 것이다. Hofstede(1980, 2001)의 비교

문화연구에 따르면, 우리나라는 권력격차(power distance)가 크고, 집합주의(collectivism) 성향이 

강하며, 불확실성 회피성향(uncertainty avoidance)이 크고, 연대, 배려, 관계를 중시하는 여성중심성

(femininity)이 두드러진 문화적 특성을 지니고 있다고 한다. 다른 비교문화연구에서는 우리나라를 

싱가포르, 홍콩, 대만, 중국, 일본과 함께 유교문화권(Confucian cluster)으로 분류하는데, 동일

2) 이 연구에서는 설문조사를 통하여 검증할 수 있는 가설만 제시하였다.
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권역에 속하는 국가들은 문화적 유사성이 크다(House et al., 2004). 유교문화권은 성취지향성, 

집단지향성, 제도적 집합주의(institutional collectivism) 성향이 강하다. 유교문화의 제도적 집합주의 

성격으로 인해, 사회구성원과 조직은 자원의 집합적 배분과 집합적 행동을 장려하는 사회적 관행에 

의해 영향을 받는다. 집합주의 사회에서는 공유된 목표를 성취하려는 협력과 상호의존성을 장려

한다(House et al., 2004). 또한, 서양문화에 비해 아시아 문화에서는 부모의 기대에 대한 내재화가 

보다 효과적으로 이루어진다(Stewart et al., 1999). 이처럼 문화가 다르면, 사회적으로 무엇이 

중요하며, 무엇이 중요한 가치인지에 대한 신념과 가치도 달라진다. 유교문화권의 공무원은 본인의 

욕구보다는 집단(조직)의 가치를 우선시하고, 조직의 목표와 자신의 목표를 보다 일치시키고자 

하며, 업무수행을 통해 사회에 기여함으로써 내면적 만족을 느끼는 경향이 강하다고 한다

(Harari et al., 2017; House et al., 2004; Vandenabeele, 2007). 사회문화적 특성은 사회구성원 

간의 상호작용, 사회구성원의 가치와 태도에 영향을 미칠 뿐만 아니라, 공무원의 가치체계에도 

영향을 미친다고 볼 수 있다(Kim, 2017a).

셋째, 정치체제 및 정부구조 또한 공직가치 형성에 영향을 미친다고 볼 수 있다(Van Wart et 

al., 2014). 대한민국은 민주공화국이다. 민주공화국이란 법치, 비지배 자유, 시민적 덕성을 바탕으로 

국민주권을 올바르게 실현함으로써 헌법상의 최고이념인 인간의 존엄을 구현하고자 하는 이념인 

민주공화주의를 바탕으로 하는 국가이다(신용인, 2016). 우리나라에서는 권력분립의 원칙이 헌법

으로 보장되어 있으며, 입법부･행정부･사법부로 권력 분립이 이루어지고 있다. 대통령이 행정부의 

수반 역할과 국가원수로서의 역할을 동시에 수행하는 대통령중심제를 채택하고 있으나, 부통령 

대신 국무총리를 두어 의원내각제의 요소를 혼합하고 있다(권일웅･박찬영, 2016). 이러한 헌법의 

취지는 대통령의 독단을 견제하여 국정을 신중하게 운영토록 하고 행정부에 대한 국회의 통제를 

강화하는 등 대통령중심제의 폐단을 보완하고 책임정치를 구현하기 위함이다(김동원, 2013). 한 

나라의 정치체제와 정부구조는 정부가 지향하는 이념, 정치와 행정의 관계, 정무직과 일반직 공무원의 

관계, 중앙정부와 지방정부의 관계, 정부에 대한 사회적 기대 등 다양한 요소의 규범적･실제적 

근거일 뿐만 아니라 공무원이 추구해야 할 바람직한 가치가 무엇인지도 명시적으로 제시하고 있다

(Van Wart et al., 2014). 

조직 차원에서는 조직사회화와 교육훈련, 조직문화와 조직의 가치, 리더십과 조직관리 등이 

공무원의 공직가치 형성에 영향을 미친다고 볼 수 있다. 첫째, 교육훈련을 포함한 조직사회화는 

공무원의 공직가치 형성에 영향을 미칠 것이다(Van Wart, 1998). 조직사회화는 공무원이 조직의 

가치와 규범을 배우고 내재화하는 과정을 의미한다(김상묵, 2013). 조직사회화는 조직의 핵심 

가치와 신념을 확산하고 강화함으로써 외부인(민간인)을 내부인(공무원)으로 전환시킨다. 사회화는 
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공식적인 교육훈련프로그램과 사무실에서의 비공식적인 상호작용을 통하여 이루어진다. 공식적 

교육훈련은 국가공무원인재개발원 및 중앙부처 교육원의 직급별･분야별 교육과정을 통해 이루어

진다. 조직에서의 공식적･비공식적 상호작용은 신임 공무원들에게 상사와 동료를 보고 배우는 

기회를 제공함으로써 조직의 가치와 기대에 대한 중요한 단서들을 제공해 준다(Paarlberg, 

Perry, & Hondeghem, 2008). 국내 선행연구에서도 조직 내의 역할모델인 상사의 역할이 공무원의 

변화를 이끄는 데 중요하다고 한다(김서용･조성수･박병주, 2010; Lee & Kim, 2014). 따라서 정부 

및 개별 조직 차원에서 수행되는 다양한 교육훈련과 사회화는 공무원의 공직가치 형성에 영향을 

미친다고 볼 수 있다.

둘째, 조직문화와 조직이 추구하는 가치는 공직가치와 밀접한 관계가 있을 것이다. 조직문화는 

“조직구성원이 공유하면서 새로운 구성원에게 옳다고 가르치는 중요한 가치, 가정, 이해 및 규범의 

집합체”이다(Daft, 2014: 429). 조직문화는 구성원들에게 조직의 기본가치를 전달하며, 또한 가치

판단의 기준과 행동지침이 됨으로써 구성원들로 하여금 조직이 지향하는 가치를 내면화하도록 

만든다. 따라서 조직문화가 상이하면 조직이 추구하는 가치도 다르다. 조직이 추구하는 가치는 

조직의 행동을 제어하는 중요한 원칙이며, 조직에서 소통되고 또 보상된다. 조직의 가치는 기능적 

가치와 수단적 가치로 구분하는데, 기능적 가치는 수용가능한 조직 행동에 대한 근거를 제공하고, 

수단적 가치는 조직 활동에 대한 정당성을 부여한다(Paarlberg & Perry, 2007). 조직 가치는 어떻게 

사고하고 행동하는 것이 올바른지에 대한 공통적 이해를 제공한다. 특히, 조직의 가치와 개인이 

추구하는 가치가 조화를 이룰수록, 조직에 대한 일체감이 증진되고 구성원의 직무만족, 조직몰입 

등 긍정적인 직무태도를 초래한다고 한다(Dobni, Ritchie, & Zerbe, 2000; Meglino & Ravlin, 

1998). 그러므로 조직문화와 조직의 가치는 소속 공무원의 공직가치 형성에 영향을 미친다고 볼 

수 있다.

셋째, 리더십과 조직관리도 공직가치 형성과 관계가 있을 것이다. 조직구성원은 리더를 관찰하

면서 가치를 배운다. 가치를 강조하는 리더십을 가치기반(values-based) 리더십이라고 하는데, 이는 

“공공선에 기반을 두고, 리더가 지속적으로 주창하며 솔선수범하는 핵심적인 공유가치에 기반을 

둔 리더와 추종자 간의 관계”를 의미한다(Daft, 2014: 447). 변혁적 리더십(transformational 

leadership)도 이러한 가치기반 리더십에 해당한다. 변혁적 리더십은 높은 이상과 윤리적 가치에 

호소하여 추종자들에게 동기를 부여하고 사익(私益)을 초월한 목표를 제시하며 이러한 목표달성에 

추종자들이 자신감을 갖도록 만든다(Dvir et al., 2002; Paarlberg & Lavigna, 2010; Tracey & 

Hinkin, 1998). 또한 “공유된 가치체계를 통하여 구성원의 행동에 영향을 주는 사회적 과정”을 가치

관리(values management)라고 한다(Paarlberg & Perry, 2007: 388). 가치기반 리더는 언행(言行)을 
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통하여 구성원과 적극적으로 가치를 공유하며, 가치를 실현하고자 최선을 다한다. 또한 가치를 

신규 공무원 교육훈련, 목표 설정, 사회적 중요성을 강조하는 업무 설계 등에 적극적으로 적용하여, 

조직이 추구하는 가치와 공무원 개인의 가치가 조화를 이루도록 만든다(Paarlberg & Lavigna, 

2010). 즉, 가치기반적인 리더십과 조직관리는 조직 내･외의 일상적인 상호작용을 통하여 조직이 

추구하는 가치와 구성원이 추가하는 가치를 일치시키려는 노력이다. 조직의 목표와 활동을 가치와 

연계시키고, 관리수단을 활용하여 조직의 가치와 개인의 가치를 통합하도록 유도한다. 이처럼 조직의 

리더십과 조직관리도 공무원의 공직가치 형성에 영향을 미친다고 볼 수 있다.

개인 차원에서는 개인적 특성과 가족사회화, 개인적 경험이 공직가치와 연관이 있다고 볼 수 

있다. 첫째, 공무원의 성별, 연령, 학력, 경력 등 개인적 특성도 공직가치와 연관이 있을 것이다. 

이러한 특성에 따라 개인이 경험하는 사회화 과정과 사건이 상이하기 때문이다. 예를 들면, 남성

보다 젊은 여성들이 내재적, 이타적, 사회적 가치에 보다 관심을 갖는다고 한다(Marini et al., 

1996). 특히, 가치는 연령(세대)에 따라 상이하다고 볼 수 있는데, 그것은 바로 개인의 가치는 

어릴 때 겪은 충격적인 사건에 의해 영향을 받기 때문이다(Kinicki & Fugate, 2016). 우리나라에서는 

6･25 전쟁을 겪은 경험, 빈곤한 시절을 지나온 경험, 민주화 운동에 참여한 경험 등 세대별로 특징

적인 경험이 다르다. 또한 공무원으로서의 재직기간이나 업무수행 경험도 공직가치에 영향을 줄 

것이다. 

둘째, 가족사회화도 공직가치와 관계가 있을 것이다. 부모의 가치, 부모와 자식의 관계, 부모의 

본보기는 자녀들에게 중요한 영향을 미친다(Perry, 1997). 가정생활 속에서 관찰하고 배우고 따라

하면서 부모와 자식 간에 가치와 행동유형이 전수된다(Bandura, 1986). 우리나라에서는 인간관계, 

예절, 행동규범 등 유교윤리가 주로 부모나 친척에 의하여 자녀들에게 전수되므로, 가치지향, 

규범, 윤리의식, 이타적 행동 등을 부모가 강조하고 모범을 보여주는 식의 가족사회화는 공직가치 

형성에 긍정적인 작용을 할 것이다(김상묵, 2013). 

셋째, 개인적 경험도 공직가치와 관계가 있을 것이다. 종교적 믿음, 주변에서 일어난 사건, 

성장기의 경험도 가치 형성에 영향을 미친다(Kinicki & Fugate, 2016). 학창시절이나 사회에서의 

봉사활동이나 타인을 도운 경험은 공무원이 되려는 성향과 관계가 있고, 학창시절과 공직생활 

중의 봉사활동 경험은 또한 공공봉사동기에 긍정적인 영향을 미친다고 한다(김상묵, 2013; 김서용･

조성수･박병주, 2010). 따라서 공무원의 개인적 성장과 경험이 공직가치 형성에 영향을 미친다고 

볼 수 있다. 

이처럼 개인적 특성에 따라 공직가치에 대한 인식도 달라질 것이라고 가정할 수 있다. 첫째, 

성별에 따라 공직가치에 대한 인식은 상이할 것이다. 한국적 상황에서 볼 때, 여성과 남성에 대한 
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사회의 기대와 요구, 그리고 개인적 경험도 상이하다고 볼 수 있으며, 이로 인해 중요하게 인식하는 

공직가치의 유형과 강도도 다를 것이다. 둘째, 세대에 따라 공직가치에 대한 인식은 상이할 것이다. 

연령대에 따라 공통적으로 경험하는 사회적 사건과 경험이 상이하기 때문에, 중요하게 인식하는 

공직가치의 유형과 강도도 상이할 것이다. 셋째, 학력수준에 따라 공직가치에 대한 인식은 차이가 

있을 것이다. 고교･대학이나 대학원에서 공부한 경험이 다르면 공직가치에 대한 인식도 다를 것으로 

예상할 수 있다. 넷째, 공무원의 직급에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다. 직급별 담당

업무의 난이도와 책임도가 다르다고 볼 때, 공직가치에 대한 인식 또한 차이가 있을 것으로 예상

할 수 있다. 다섯째, 공무원의 재직기간에 따라 공직가치에 대한 인식도 상이할 것이다. 재직기간이 

다를 경우, 조직에 대한 이해, 외부･동료와의 관계, 업무수행 경험 등도 상이하다고 할 것이다. 

그렇다면, 공직가치에 대한 인식도 다르다고 예상할 수 있다. 경험적 연구를 통하여 다음과 같은 

가설을 검증하고자 한다.

가설 1: 성별에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다.

가설 2: 연령에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다.

가설 3: 학력에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다.

가설 4: 직급에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다.

가설 5: 재직기간에 따라 공직가치에 대한 인식이 다를 것이다.

한편, 공직가치는 공무원의 업무수행에 영향을 미친다고 볼 수 있다. 사람의 가치가 변하면 태도와 

행동도 달라진다(Rokeach, 1973). 공직가치는 공무원의 의사결정, 직무만족과 조직몰입과 같은 직무

태도, 윤리적 행동, 업무성과와 관계가 있을 것으로 예상된다. 첫째, 공직가치는 공무원의 의사결정에 

영향을 미칠 것이다. 공유된 가치는 다양한 선택 상황에서 대안별 편익과 비용에 대한 면밀한 비교

형량이 없어도 효율적으로 결정을 내릴 수 있도록 만든다(Nohria & Ghoshal, 1994). 실제 공무원들이 

당면하는 의사결정 가운데 어떤 결정을 내리든지 간에 상이한 공직가치에 근거하여 모두 정당화될 

수 있는 딜레마 상황이 많이 있다. Witesman & Walters(2014)는 공직가치가 공직자의 의사결정에 미

치는 영향을 평가하였다. 그 결과, 공직가치가 특정한 의사결정 상황에서 공무원들이 내리는 결정에 

영향을 미친다는 점과, 대안에 대한 찬성･반대의 근거가 되는 공직가치가 상이하다는 점을 발견하

였다. 이처럼 공직가치는 공무원의 판단기준으로 작용한다. 따라서 공직자가 판단기준으로 활용하

는 공직가치가 다르다면 의사결정 결과도 달라진다고 예상할 수 있다. 

가설 6: 공직가치는 갈등적 상황에서의 의사결정에 영향을 미칠 것이다.
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둘째, 공직가치는 공무원의 직무만족과 조직몰입 같은 업무태도에 영향을 미칠 것이다. 업무

태도는 성과와 직접적인 관계가 있다(Kim, 2005). 직무만족(job satisfaction)이란 “자신의 직무 

혹은 직무 경험에 대한 평가를 통하여 얻게 되는 유쾌하고 긍정적인 감정적 상태”를 의미한다

(Locke, 1976: 1304). 이는 직무수행을 통해 얻고자 하는 것과 실제 얻은 것과의 일치 여부를 

가늠하는 공무원과 근무환경과의 상호작용을 대변한다(Wright & Kim, 2004). 직무만족은 동기, 

업무몰입(work engagement), 조직시민행동, 조직몰입, 삶의 만족, 정신건강, 업무성과와 긍정적인 

관계가 있다(김상묵, 2013; Kim, 2005, 2012). 공직가치는 직무만족과 관계가 있다고 예상할 수 

있다. 공공봉사동기의 구성요소 가운데 ‘공공가치 몰입’ 차원은 직무만족과 긍정적인 관계가 있으며

(Kim, 2017a), 핵심 가치에 대한 개인-조직 적합성(person-organization fit) 또한 직무만족과 긍정

적인 관계가 있음이 밝혀졌다(Vigoda-Gadot & Meiri, 2008). 따라서 공무원이 공직가치를 중요

하게 인식할수록 본인의 업무를 중요하게 여길 것이며, 업무수행에 따른 만족감 역시 높을 것이

라고 기대할 수 있다. 

가설 7: 공직가치는 공무원의 직무만족과 긍정적인 관계가 있을 것이다.

공직가치는 조직몰입과도 관계가 있을 것이다. 조직몰입(organizational commitment)은 조직에 

대한 개인의 일체감 및 관여의 상대적 강도를 의미한다. 조직몰입은 3가지 요소에 의해 규정되는데, 

이는 (1) 조직 목표와 가치에 대한 강한 신념과 수용, (2) 조직을 위해 상당한 노력을 투여하려는 

의지, (3) 조직구성원으로 계속 남아있으려는 강한 열망이다(Porter et al., 1974). 조직몰입은 직무

만족, 조직효과성, 업무성과, 업무의 질, 구성원의 안녕과 긍정적인 관계를 보인다(김상묵, 2013; 

Kim, 2005, 2012). 핵심 가치에 대한 개인-조직간 적합성은 조직몰입과 긍정적인 관계를 보이고 

있다(Vigoda-Gadot & Meiri, 2008). 따라서 공직가치는 조직몰입과 긍정적인 관계가 있다고 예상

할 수 있다. 공무원들은 자신의 업무수행이 공직가치를 실현하기 위한 길이라고 받아들이고, 공직

가치를 강조하는 정부조직에 대하여 보다 강한 소속감과 일체감을 느낄 것이다. 따라서 공무원이 

공직가치를 중요하게 인식할수록 소속 조직에 대한 몰입은 높아질 것으로 예상할 수 있다.

가설 8: 공직가치는 공무원의 조직몰입과 긍정적인 관계가 있을 것이다.

공직가치는 또한 공무원의 윤리적 행동이나 업무성과에도 영향을 미친다. 첫째, 공직가치는 업무

성과와 관계가 있을 것이다. Denhart(1993)는 공직가치에 대한 몰입은 높은 성과를 달성하는 정부 

관리자의 특성이라고 한다. Shapira & Griffith(1990)는 조직구성원의 업무가치는 성과등급과 밀접한 

관계가 있다는 점을 발견하였다. 공무원의 정서적･규범적･업무지향적 가치는 높은 업무성과를 
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달성하려는 동기로 작용한다고 한다(Paarlberg & Perry, 2007). 공무원 개인의 가치와 조직의 가치･

목표･문화가 조화를 이룰수록 업무성과는 제고된다고 한다(Hoffman & Woehr, 2006; Kristof, 

1996). 이윤경(2014)은 한국행정연구원에서 2007년과 2010년, 2013년에 수행한 ｢행정에 관한 공

무원 인식조사｣의 결과를 활용하여 공무원 무사안일의 영향요인을 분석하였다. 그 결과, 공직에 

대한 사명감은 공무원의 무사안일과 통계적으로 유의미한 부정적(-)인 관계가 있음을 발견하였다. 

따라서 공직가치를 중요시하는 공무원은 공공가치 실현을 위한 정책에 보다 더 적극적으로 관여

하고 성실히 업무를 수행할 가능성이 높다. 공무원이 바람직한 공직가치를 수용하고 깊이 내면화

할수록, 이는 분명한 행동지침이 되어 업무성과 향상에 기여할 것이다. 

둘째, 공직가치는 공무원의 윤리적 행동과 관계가 있을 것이다. 바람직한 공직가치는 공무원의 

기회주의적 행동을 억제하는 가장 효과적인 통제수단이 될 수 있을 것이다(Petersen, 2002). 공직

가치는 공무원의 업무수행에 있어서 무엇을 어떻게 해야 하는지 혹은 하지 않아야 하는지에 대한 

윤리적 판단기준을 제공한다. 따라서 공직가치를 중요하게 인식할수록 실제 공무원이 보다 윤리

적인 행동을 할 가능성이 높아진다고 예상할 수 있다. 

가설 9: 공직가치는 공무원의 윤리적 행동과 관계가 있을 것이다.

Ⅳ. 조사설계

1. 표본

이 연구는 2017년 4월과 5월에 실시한 “공공부문 종사자의 직무 인식조사”의 결과 일부를 활용

한다. 이 조사는 한국갤럽에서 주관하였으며, ‘행정부 국가공무원 운영정원 현황’(2016. 12. 31. 

기준)을 기준으로 직급별로 응답자 수를 할당하는 층화추출방법을 사용한 온라인조사 방식으로 

실시되었다. 이를 통해, 500명의 국가공무원에 대한 응답결과를 확보하였다.3) 응답자의 분포를 

보면, 고위공무원 10명(2.0%), 4급(과장급) 17명(3.4%), 5급 46명(9.2%), 6급 이하 427명(85.4%)

으로, 모집단인 국가공무원의 직급별 분포와 유사하였다.4) 하지만, 중앙행정부처의 특성상 상위직 

3) 전체 조사의 표본은 중앙행정기관 500명, 지방자치단체 500명, 공공기관 500명 등 모두 1,500명이다.

4) 일반직 국가공무원 150,893명의 직급별 정원 분포를 보면, 고위공무원 1,075명(0.7%), 4급 이상(3･4급, 4급) 3,937명(2.6%), 

5급 이상(4･5급, 5급) 16,629명(11.0%)이다(행정부 국가공무원 운영정원 현황(2016. 12. 31. 기준), 행정자치부 정부조직관리시스

템, http://org.moi.go.kr).
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비율이 보다 많을 필요가 있다는 판단에서, 국가공무원인재개발원에서 교육중인 5급 공무원 154명을 

대상으로 추가적인 설문조사를 실시하였다. 이 중 불성실한 응답을 제외하고 148명의 응답결과를 

더하여, 총 648명에 대한 조사 결과를 분석대상으로 하였다. 그 결과, 5급 이상 상위직이 전체 

응답자의 34.1%로 증가하고 6급 이하 응답자의 비율은 65.9%로 줄었다. 따라서 이 표본은 모집단인 

국가공무원의 특성을 제대로 반영한다고 보기 어렵기 때문에, 분석 결과를 해석할 때 주의를 요한다. 

응답자의 특성은 <표 1>과 같다.

<표 1> 응답자의 인구통계학적 특징

변수 구분 빈도 비율(%)

성별
남성 434 67.0

여성 214 33.0

연령

20대  91 14.0

30대 233 36.0

40대 224 34.6

50대 100 15.4

학력

고등학교 졸업 이하  41  6.3

2년제 대학 졸업  36  5.6

4년제 대학 졸업 433  66.8

대학원 졸업 (석사)  97 15.0

박사 수료 이상  40  6.2

직급

고위공무원  10  1.5

4급 이상  17  2.6

5급 194 29.9

6급 이하 427 65.9

재직기간

3년 미만 139 21.5

3~5년  55  8.5

5년~10년 121 18.7

10년~15년 113 17.4

15년~20년  76 11.7

20년~25년  71 11.0

25년 이상  72 11.1

비고) 결측치 제외 (재직기간, 학력의 경우 각 1명)
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2. 측정

원래 설문지는 131개의 설문문항과 6개의 인구통계학적 질문으로 구성되었다. 이 연구에서는 

이 중 개인의 공직가치, 갈등상황에서의 의사결정, 직무태도, 조직행동에 대한 설문 중 일부를 활용

한다.5) 먼저 공직가치에 대한 설문은 Witesman & Walters(2014)가 개발한 40개 문항을 기초로 

하였다. Witesman & Walters는 Schwartz(1992, 1994, 2012)의 가치체계모형에서 공직과 관련된 

가치를 추출하고, Jørgensen & Bozeman(2007)의 공공가치 항목들을 추가하여 40개의 공직가치 

목록을 만들었다. 이 문항들을 한국적 맥락에 맞추어 각색하고, 아울러 한국적 상황을 반영할 수 

있다고 판단되는 7개 항목을 추가하여 총 47개 문항으로 구성하였다.6) 본인의 공직가치에 대한 

설문에 대하여 응답자들은 진솔하게 응답하기보다는 사회적으로 모범적인 응답을 하는 경향이 있을 

수 있으므로(Kim & Kim, 2016a, 2016b), 직접적으로 질문하기보다는 간접적인 질문방식(indirect 

questioning)을 사용하였다(Fisher, 1993). 각 설문문항은 “A”라는 가상의 인물이 생각하는 공직에 

대한 가치관을 제시하고, 이에 대하여 A의 생각과 응답자의 현재 생각이 얼마나 비슷한지 여부를 

7점 척도(1=전혀 나와 다르다, 4=보통, 7=매우 나와 같다)를 통해 표시하도록 하였다. 이 분석

에서는 47개 문항 중 개인적인 이해관계와 관련된 8개 문항을 제외한 39개 문항을 공직가치 관련 

문항으로 선택하였다. 먼저 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)을 통하여 이들 문항이 

5개의 요인으로 구분됨을 발견하였다(<부록 1> 참조). 요인적재치가 .5 이하이거나 교차적재

(cross-loading) 문제가 있는 6개 항목을 제거한 다음, 5개 요인의 33개 문항에 대한 확인적 요인

분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다.7) 그 결과, 동일 요인내에서 타 항목에 비하여 

요인적재치가 현저히 떨어지는 1개 항목을 제거하여, 최종적으로 32개 문항을 선택하였다.8) 공직

가치의 5개 유형은 윤리적 가치(ethical value), 민주적 가치(democratic value), 혁신적 가치

(innovational value), 전문직업적 가치(professional value), 전통적 가치(traditional value)로 명명

하여, 각 유형의 특징을 대변할 수 있도록 하였다. 윤리적 가치에는 공직윤리, 공익 등 공무원의 

윤리적 판단과 지향과 관련된 가치들이, 그리고 민주적 가치에는 민주주의, 시민참여, 사회정의 등 

민주화를 지향하는 가치들이 포함되어 있다. 혁신적 가치에는 공무원의 바람직한 태도나 행동과 

연관된 가치들이, 그리고 전문직업적 가치에는 효과성과 효율성과 같은 행정의 기본 가치들이 

5) 이 연구에서 활용한 모든 설문문항의 내용과 기초통계, 요인적재치는 부록에 수록하였다.

6) 추가된 7개 문항은, (1) 조직에 대한 충성, (2) 업무 전문성, (3) 연고주의, (4) 승진, (5) (입사)동기간 긴밀한 관계, (6) 이익집단의 

이해관계 대변, (7) 기관장에 대한 충성 등이다.

7) 제거된 항목은 <부록 1>에서 음영으로 표시되지 않은 항목이다.

8) 마지막으로 제거된 항목은 ‘이해관계집단지향성’이다.
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포함되어 있다. 전통적 가치는 충성심을 중심으로 구성되어 있다. 이 조사 결과를 바탕으로 분류된 

공직가치 유형은 <표 2>와 같다. 

<표 2> 공직가치 유형

윤리적 가치 민주적 가치 혁신적 가치 전문직업적 가치 전통적 가치

∙공직윤리

∙공정성

∙공익

∙책임성

∙합법성

∙정치적 중립

∙업무 전문성

∙국가안보

∙정보보안

∙정부 안정성

∙정부 중립성

∙민주주의

∙사회정의

∙약자보호

∙공평성

∙시민참여

∙약자보호

∙여론수렴

∙공동체의식

∙창의성

∙열정

∙이타심

∙개방성

∙도전정신

∙독립성

∙반응성

∙신뢰성

∙효과성

∙효율성

∙충성심

∙조직에의 충성

∙정권의 품위

∙정치적 충성심

갈등상황에서의 의사결정은 Witesman & Walters(2014)가 개발한 갈등적 상황에서의 응답자의 

의사결정을 측정하기 위한 시나리오를 한국적 상황에 적합하도록 각색하여 활용하였다. 모두 8개의 

갈등상황을 제시하고, 각각에 대한 판단 여부(찬성 혹은 반대)를 선택하도록 하였다. 이를 통하여 

어떤 유형의 공직가치가 특정 갈등상황의 어떤 결정과 관계가 있는지를 분석하고자 한다.

업무태도에 대한 설문문항은 조직몰입, 직무만족, 업무몰입의 3개 개념에 대하여 각 3개 항목씩, 

7점 척도로 구성하였다. 이 연구에서는 이 중 조직몰입과 직무만족, 2개 개념에 대한 6개 문항을 

분석대상으로 삼았다. 조직몰입(organizational commitment)은 Mowday, Steers & Porter(1978)가 

제시한 항목을, 직무만족(job satisfaction)은 Witt & Nye(1992)가 제시한 항목을 사용하였다. 윤리적 

행동은 선행연구에서 윤리적 판단과 행동을 측정하기 위해 사용한 항목 중 6개 문항을 이용하여, 

7점 척도로 측정하였다(노승용, 2007; 서울행정학회, 2007; 한국인사행정학회, 2014).

3. 분석

첫째, 개인적 특성과 공직가치 인식 간의 관계에 대한 가설을 검증하기 위하여 일원배치분산

분석(one-way ANOVA)을 실시하였다. 공직가치의 각 유형별 항목들의 응답 평균을 사용하여 집단 

간 통계적으로 유의미한 차이가 있는지를 평가하였다. 성별과 직급(5급 이상, 6급 이하)은 2개 집단
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으로 구분하였으나, 연령, 학력과 재직기간은 3개 이상의 집단으로 구분되어 이 경우에는 사후

분석을 추가적으로 실시하였다.9) 

둘째, 갈등상황에서의 의사결정과 공직가치 간의 관계에 대한 가설을 검증하기 위하여 이항 

로지스틱 회귀분석(binary logistic regression)을 실시하였다. 회귀모형에는 성별, 연령, 학력, 직급 

등 인구통계학적 변수를 추가하여, 이들 변수들을 통제한 상황에서 각 유형별 공직가치가 찬성･

반대의 의사결정에 미치는 영향력을 파악하고자 하였다. 이 때 공직가치의 각 유형은 해당 항목

들의 응답 평균을 사용하였다. 

셋째, 공직가치와 조직몰입, 직무만족, 윤리적 행동 간의 관계는 PLS(partial least squares) 구조

방정식모형(PLS-SEM)인 SmartPLS 2.0.M3을 사용하였다(Ringle, Wende, & Will, 2005). 구조방정식

모형(structural equation modeling)은 요인분석과 경로분석을 결합시킨 통계기법으로, 하나의 모형을 

통해 모든 변수 간 관계를 동시에 분석할 수 있고 특히 PLS-SEM은 복잡한 모형의 검증에 유용하다

(Fornell & Bookstein, 1982). PLS-SEM는 AMOS, LISREL 등 공분산구조방정식모형(covariance 

structural equation model, CB-SEM)의 대안으로 개발되었으며, CB-SEM이 공통요인(common 

factor)을 기반으로 하는데 비하여 PLS-SEM은 총 분산인 주성분(principal component)을 기반으로 

한다. PLS-SEM은 추정과정에서 발생하는 잔차를 최소화하여 추정계수의 예측력을 극대화한다. 

PLS-SEM은 연구가 아직 탐색적 차원이거나 변수 간 관계에 대한 기존 이론의 연장선일 때, 변수 

간의 관계를 예측하거나 중요한 독립변수를 찾고자 할 때는 CB-SEM보다는 PLS-SEM이 보다 적절

하다고 한다(Hair et al., 2011: 144).10) PLS-SEM 경로계수의 유의성은 부트스트랩(bootstrap) 방법

을 이용하여 표본을 2,000회 반복 추출하여 검증하였다(류은영, 2014; Kim, 2012).11)

9) 연령과 재직기간에 대해서는 집단 간 응답 평균의 차이 유무를 분산분석을 통해 파악한 후, 어느 집단 간에 평균차이가 존재하는

가를 확인하였다. 먼저 집단 간 분산의 동질성에 대하여 Levene 통계치를 이용하여 검증한 다음, 각 집단의 분산 정도가 같다는 

등분산을 가정하는 경우에는 Scheffe 방식을, 등분산을 가정하지 않는 경우에는 Dunnett의 T3 방식을 적용하여 사후분석을 

실시하였다(김상묵, 2005).

10) 한편, 이론 검증, 기존 이론에 대한 확증, 대안적 이론 간 비교는 CB-SEM을 사용하는 것이 보다 적절하다(Hair et al., 2011).

11) 하지만, CB-SEM과는 달리 PLS-SEM에서는 모형의 적합도에 대한 정보(goodness of fit statistics)를 제공하지 않는다(Hair 

et al., 2014). Tenenhaus 등(Tenenhaus et al., 2004; Tenenhaus et al., 2005)이 PLS 적합도지수(GoF)를 제안하였으나, Henseler 

& Sarstedt(2013)가 GoF의 사용은 개념적･경험적으로 문제가 있다고 밝혔다. 이들은 GoF가 PLS-SEM의 적합도 기준을 보여주지 

못하며, 특히 CB-SEM과 달리 타당한 모형과 그렇지 못한 모형을 구분할 수 없다고 한다. 따라서 SmartPLS에서도 연구자들로 

하여금 이를 사용하지 말도록 권고하고 있다(https://www.smartpls.com/documentation/goodness-of-fit, 2017. 6. 4. 검색).
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Ⅴ. 분석 결과

각 공직가치 유형별 전체 응답자들의 응답 평균을 보면, 윤리적 가치가 가장 높은 5.666이고 

그 다음이 전문직업적 가치로 5.468이다. 가장 낮은 응답 평균을 보인 유형은 전통적 가치로 

4.881이며, 민주적 가치와 혁신적 가치는 각각 5.346, 5.231이다. 따라서 국가공무원들은 윤리적 

가치와 전문직업적 가치를 가장 중요하게 인식하고 있다고 볼 수 있다. 먼저 국가공무원의 개인적 

특성과 공직가치 인식 간의 관계를 검증하기 위하여 일원배치분산분석을 실시하였다. 성별, 연령

(세대), 학력, 직급, 재직기간에 따른 집단별 공공가치의 각 유형에 대한 중요도 인식이 상이한 지 

여부는 <표 3>과 같다. 

<표 3> 집단별 응답평균 비교

빈도 윤리적 가치 혁신적 가치 민주적 가치 전문직업적 가치 전통적 가치

성별

남성 434 5.731 5.281 5.390 5.511 4.925

여성 214 5.535 5.128 5.258 5.381 4.790

F-값 5.491* 3.215 2.274 2.323 1.978

연령

20대  91 5.366 4.821 5.083 5.150 4.618

30대 233 5.536 5.098 5.196 5.356 4.789

40대 224 5.807 5.426 5.496 5.616 4.940

50대 100 5.930 5.475 5.602 5.693 5.200

F-값 7.984*** 11.362*** 7.200*** 7.208*** 4.944**

학력

대졸 미만  77 5.624 5.079 5.205 5.342 5.006

대졸 433 5.629 5.176 5.311 5.428 4.856

석사 이상 136 5.799 5.470 5.523 5.659 4.884

F-값 1.540 5.286** 2.880 3.298*  .560

직급

5급 이상 221 5.727 5.424 5.473 5.640 4.977

6급 이하 427 5.620 5.131 5.281 5.380 4.831

F-값 2.727 12.201** 4.900* 9.532** 2.359

재직기간

 5년 미만 194 5.502 5.011 5.200 5.264 4.686

15년 미만 234 5.612 5.231 5.272 5.495 4.845

15년 이상 219 5.869 5.419 5.551 5.617 5.095

F-값 7.475** 8.399*** 6.751** 6.340** 6.838**

비고) * p ＜ .05, ** p ＜ .01, *** p ＜ .001.
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먼저 성별 차이 여부를 살펴보면, 5개 공직가치 유형 가운데 윤리적 가치에 대하여 남성은 여성에 

비하여 중요하다고 인식하는 경향이 높게 나타났다(p ＜ .05). 둘째, 연령별로는 5개 공직가치 유형 

모두에 있어서 연령대별 중요도 인식이 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 특히 

40대･50대의 응답 평균이 20대･30대보다 확연하게 높은 것으로 나타나 세대 간 분명한 차이가 있음을 

알 수 있다. 셋째, 학력별로 보면, 석사 이상 고학력자들은 다른 집단에 비하여 혁신적 가치 및 전문

직접적 가치에 대하여 보다 중요하게 인식하고 있다. 하지만 윤리적 가치, 민주적 가치, 전통적 가

치의 경우에는 학력별 집단 간 유의미한 차이가 나타나지 않고 있다. 넷째, 직급별로 보면 5급 이상 

상위직은 6급 이하 하위직에 비하여 혁신적 가치, 민주적 가치, 전문직업적 가치에 대하여 보다 

중요하게 인식하고 있으나, 윤리적 가치 및 전통적 가치의 경우에는 직급 간 차이가 없었다. 다섯

째, 재직기간별로 보면 재직기간이 길수록 공직가치에 대한 중요도 인식은 높게 나타나는 경향을 보

이고 있다. 모든 공직가치 유형에 대하여 차이가 있으며, 특히 재직기간이 5년 미만인 집단과 15년 

이상인 집단 간에는 상당한 차이가 있음을 알 수 있다.

전반적으로 공무원으로서의 재직기간이 길수록, 연령이 높을수록, 학력이 높을수록, 직급이 

높을수록 공직가치를 중요하게 인식하는 정도가 높아지는 경향성을 보이고 있다. 따라서 이 조사 

결과는 가설 1~5를 지지한다고 볼 수 있다. 이러한 인식 차이를 고려할 때, 업무수행, 교육훈련, 

직･간접적 상호작용 등 공직사회의 전반적인 조직사회화 기능이 공무원의 공직가치 함양에 긍정

적인 기여를 하는 것으로 해석할 수 있다. 

하지만 이러한 결과의 해석에는 주의가 필요하다. 우리나라는 집합주의(collectivism)적 성향이 

강한 문화이다. 이런 문화에서는 응답자들이 좋은 이미지를 구축하기 위하여 진솔하게 응답하기

보다는 ‘이렇게 응답하는 것이 바람직하다’고 생각하여 사회적으로 소망스런 응답을 할 가능성이 

있다. 실제 공공봉사동기에 대한 조사에서는 상당한 사회적 소망성 편향(social desirability bias)

이 나타났다(Kim & Kim, 2016). 여성보다는 남성이, 연령대로는 40대와 50대에서 사회적 소망성 

편향이 보다 높게 나타나므로, 비록 간접질문방식을 사용하였지만 이 결과에 대해서도 이러한 

응답성향을 감안하여 평가하여야 할 것이다.

둘째, 갈등상황에 대한 의사결정과 공직가치간의 관계에 대한 로지스틱 회귀분석을 실시하였다.12) 

8개 갈등상황 각각에 대하여, 독립변수로는 성별, 연령, 학력, 직급 등 4개 인구통계학적 변수와 

12) 로지스틱 회귀분석의 방정식이 실제 데이터와 얼마나 잘 맞는지를 검토하는 우도비(Likelihood ratio) 검정은 χ2 값이 통계적으로 

(유의수준 5% 내에서) 유의미한 지 여부를 평가한다. 유의한 경우에는 독립변수와 종속변수가 독립적이라는 귀무가설을 (유의

수준 5% 내에서) 기각함으로써 독립변수가 종속변수에 영향을 미친다고 가정할 수 있다. Hosmer와 Lemeshow 적합도 검증에

서는 유의확률의 값이 0.05보다 커야만 ‘모형이 부적합하다’는 귀무가설을 기각하여 모형이 적합하다고 해석할 수 있다(노형진, 

2005). 모형의 설명력을 나타내는 R2의 경우, Cox와 Snell R2는 최대치가 1이 되지 않는 문제가 있으므로 Nagelkerke R2을 

사용한다(홍세희, 2008).
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공직가치의 5개 유형을, 그리고 종속변수는 의사결정 결과(찬성 혹은 반대)를 입력하였다.13) 분석 

결과, 이 가운데 6개 갈등상황(전체의 75%)에 있어서 한 개 이상의 공직가치 유형이 찬성･반대 

결정에 영향을 미쳤으며, 3개 갈등상황의 경우에는 공직가치 유형들이 서로 상충적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 지면관계상, 이 가운데 공직가치의 유형 간에 서로 상충적인 영향력을 보인 2개 

상황에 대한 분석 결과를 설명하고자 한다. <표 4>의 로지스틱 회귀분석 결과를 보면, 의사결정에 

대한 회귀모형의 설명력(R2)이 상당히 크다는 점을 발견할 수 있다. 또한 갈등상황에서의 선택(찬･반) 

여부와 관계있는 공직가치의 유형이 상이함을 알 수 있다. 

<표 4> 갈등상황과 공직가치의 영향 분석

갈등상황 1
어떤 정책이 대중적으로 인기를 얻고 있다 하더라도 그 정책이 불법이라고 생각되면 정부는 그 

정책을 포기해야 한다고 생각하십니까?

응답 분포 반대: 108명 (16.7%), 찬성: 540명 (83.3%)

로지스틱 회귀분석 결과 (반대 = 0, 찬성 = 1)

변수 계수(B) 표준오차 Wald 통계 유의확률(p) Exp(B)

성별 -.583 .219 7.103 .008 .558

연령 .008 .012 .463 .496 1.008

학력 -.038 .129 .087 .768 .963

직급 .062 .137 .205 .651 1.064

윤리적 가치 .315 .201 2.447 .118 1.370

혁신적 가치 -.136 .195 .489 .484 .873

민주적 가치 .509 .173 8.664 .003 1.664

전문직업적 가치 .055 .167 .109 .741 1.057

전통적 가치 -.405 .140 8.419 .004 .667

모형 적합도

우도비(likelihood ratio test) 검증: χ2 = 360.578, df = 9, p ＜.001

Hosmer와 Lemeshow 유의확률 = .180

Cox와 Snell R2 = .428, Negelkerke R2 = .571

13) 재직기간과 연령은 상관관계가 높아서(r = .781, p ＜ .001), 이후 통계분석에서 재직기간은 독립변수에서 제외하였다.
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갈등상황 2
정부 관리자는 최근에 결정된 정책이나 프로그램이 설령 공무원 윤리강령에 어긋난다고 하더라도 

집행을 해야 한다고 생각하십니까?

응답 분포 반대: 475명 (73.3%), 찬성: 173명 (26.7%)

로지스틱 회귀분석 결과 (반대 = 0, 찬성 = 1)

변수 계수(B) 표준오차 Wald 통계 유의확률(p) Exp(B)

성별 -.157 .201 .608 .436 .855

연령 -.026 .011 5.709 .017 .975

학력 .040 .113 .124 .725 1.041

직급 .301 .126 5.764 .016 1.352

윤리적 가치 -1.353 .211 41.169 .000 .258

혁신적 가치 .315 .184 2.952 .086 1.371

민주적 가치 .065 .178 .133 .715 1.067

전문직업적 가치 -.003 .153 .000 .983 .997

전통적 가치 .909 .141 41.560 .000 2.481

모형 적합도

우도비(likelihood ratio test) 검증: χ2 = 250.060, df = 9, p ＜ .001

Hosmer와 Lemeshow 유의확률 = .052

Cox와 Snell R2 = .321, Negelkerke R2 = .429

먼저 갈등상황에서의 선택이 합법성 대 대중성의 갈등이라고 볼 수 있는 ‘갈등상황 1’에서는 

찬성한 응답자들은 민주적 가치에 의해 영향을 받았다고 볼 수 있는데 비하여, 반대한 응답자들은 

전통적 가치를 판단근거로 삼았다고 볼 수 있다. 민주적 가치(B = .509, p ＜ .01)를 중요하게 

인식할수록 찬성 확률이 높아지며, 전통적 가치(B = -.405, p ＜ .01)를 중요하게 인식할수록 반대 

확률이 높아지는 것으로 나타났다. 민주적 가치의 Exp(B) 값이 1.664이므로, 다른 변수들의 값을 

고정시켜 놓고 민주적 가치의 중요성에 대한 인식을 1단위 증가시킨다면 찬성할 확률(odds)이 

반대할 확률보다 1.664배 증가한다고 예상할 수 있다. 반면, 전통적 가치를 중요시하는 응답자들은 

이 상황에서 반대할 가능성이 높다. 전통적 가치의 Exp(B) 값이 .667이므로, 다른 변수들을 상수화

하고 전통적 가치의 중요성을 한 단위 증가시키면 반대할 확률은 .667배 증가한다고 해석할 수 

있다. 이처럼 갈등상황에서 찬성한 공무원이 판단기준으로 삼은 공직가치와 반대한 공무원이 

고려한 공직가치는 서로 다를 수 있음을 알 수 있다.

‘갈등상황 2’는 이미 결정된 사안의 윤리성을 문제 삼을지 여부에 대한 것으로, 찬성한 경우는 

전통적 가치와 관계가 있고 반대한 경우는 윤리적 가치와 관계가 있음을 알 수 있다. 즉, 윤리적 

가치(B = -1.353, p ＜ .001)를 중요하게 여길수록 이 상황에서 반대할 것이며, 전통적 가치(B = 

.909, p ＜ .001)를 강조할수록 찬성할 것이다. 윤리적 가치의 Exp(B) 값이 .258이므로, 다른 변수
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들의 값을 고정시켜 놓고 윤리적 가치의 중요성에 대한 인식을 1단위 증가시킨다면 반대할 확률

(odds)이 찬성할 확률보다 .258배 증가한다고 예상할 수 있다. 반면, 전통적 가치의 Exp(B) 값이 

2.481이므로, 다른 변수들의 값을 고정시켜 놓고 전통적 가치의 중요성에 대한 인식을 1단위 증가

시킨다면 찬성할 확률(odds)이 반대할 확률보다 2.481배 증가한다고 예상할 수 있다. 

로지스틱 회귀분석 결과 ‘갈등상황 1’에서는 주로 민주적 가치와 전통적 가치가 의사결정에 

상반된 영향을 미치며, ‘갈등상황 2’에서는 윤리적 가치와 전통적 가치가 찬･반 여부와 관계가 

있음을 알 수 있다. 따라서 이 결과는 공직가치와 갈등상황의 의사결정 간의 관계에 대한 ‘가설 

6’을 지지한다고 볼 수 있다. 공무원이 어떤 유형의 공직가치를 중요하게 인식하는지에 따라 

업무에서의 의사결정 또한 달라질 수 있다. 

공직가치와 조직몰입, 직무만족, 윤리적 행동의 관계는 PLS-SEM을 통하여 검증하였다. 먼저 

측정모형(measurement model)의 적합도 여부를 살펴보면, 모든 신뢰도 계수와 구성개념 신뢰도 

계수가 .7 이상으로 양호하다. 각 잠재변수의 모든 항목들에 대한 요인적재치 또한 .7 이상이고, 

모든 평균분산 추출값(AVE)도 기준 이상이다. 각 잠재변수의 경우 AVE의 제곱근은 모든 상관

계수 값보다 크다. 따라서 이 측정모형의 신뢰도, 수렴타당도, 판별타당도는 모두 확보되었다고 

평가할 수 있다.14)

PLS-SEM의 구조모형(structural model)은 경로계수, t-값, R2를 사용하여 평가한다. 종속변수에 

대한 예측능력과 설명력이 클수록 모형이 적합하다고 볼 수 있다. PLS 경로모형의 결과를 검증하는 

가장 기본적인 방법은 비모수적 부트스트래핑을 통해 경로계수의 통계적 유의미성을 평가하는 

것이다(Davison & Hinkley, 1997). 분석 결과, 5개 공직가치 유형과 인구통계학적 변수들은 조직

몰입의 분산에 대하여 42.4%의 설명력을 가지며, 직무만족에 대해서는 30.1%의 설명력을, 그리고 

윤리적 행동의 분산에 대해서는 59.3%를 설명하고 있다. 따라서 공직가치가 공무원의 업무태도나 

윤리적 행동에 대하여 상당한 설명력을 가지고 있음을 알 수 있다.

14) 신뢰도(Cronbach’s alpha) 및 구성개념 신뢰도(CR)가 .7 이상이면 신뢰도(reliability)가 양호하다고 보며, 각 잠재변수별 항목들의 

요인적재치가 높으며(.5 이상) AVE가 .5 이상이면 수렴타당도(convergent validity)가 만족할 만하다고 보며, 각 잠재변수의 AVE의 

제곱근이 다른 변수와의 상관계수 값보다 크면 판별타당도(discriminant validity)가 확보된 것으로 본다(Fornell & Larcker, 1981; 

Nunnally, 1978).
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<표 5> PLS 분석 결과

상관계수

α CR AVE
윤리적

가치

민주적

가치

혁신적

가치

전문적

가치

전통적

가치

조직

몰입

직무

만족

윤리적

행동

윤리적 .953 .959 .683 (.826)

민주적 .922 .938 .682 .777 (.825)

혁신적 .911 .930 .654 .746 .763 (.808)

전문직업적 .851 .909 .770 .733 .658 .667 (.877)

전통적 .809 .872 .632 .597 .560 .608 .535 (.794)

조직몰입 .833 .899 .748 .415 .448 .505 .385 .582 (.864)

직무만족 .923 .951 .867 .437 .430 .461 .342 .453 .773 (.931)

윤리행동 .912 .932 .695 .737 .669 .651 .629 .540 .556 .555 (.833)

경로 경로계수 t-값 경로 경로계수 t-값

성별 → 조직몰입 -.062  1.932 성별 → 직무만족 -.064 1.873

연령 → 조직몰입  .158***  4.810 연령 → 직무만족  .080* 2.347

학력 → 조직몰입  .088**  2.752 학력 → 직무만족  .081* 2.240

직급 → 조직몰입 -.018   .621 직급 → 직무만족 -.059 1.908

윤리적 → 조직몰입 -.0.111  1.590 윤리적 → 직무만족  .128 1.597

민주적 → 조직몰입  .095  1.320 민주적 → 직무만족  .092 1.215

혁신적 → 조직몰입  .191**  2.728 혁신적 → 직무만족  .159* 1.987

전문적 → 조직몰입 -.005   .127 전문적 → 직무만족 -.079 1.562

전통적 → 조직몰입  .447*** 10.255 전통적 → 직무만족  .249*** 4.657

성별 → 윤리행동  .005   .183 학력 → 윤리행동  .051 1.809

연령 → 윤리행동  .062*  2.139 직급 → 윤리행동  .030 1.068

윤리적 → 윤리행동  .406***  7.140 전문적 → 윤리행동  .112* 2.316

민주적 → 윤리행동  .143*  2.337 전통적 → 윤리행동  .095** 2.835

혁신적 → 윤리행동  .087  1.595

R2(OC) = .424, R2(JS) = .301, R2(EB) = .593

비고) α=신뢰도(Cronbach’s alpha), CR=구성개념 신뢰도(composite reliability), AVE=평균분산 추출값(average variance 

extracted), 괄호 안에 든 수치는 AVE의 제곱근임.

* p ＜ .05, ** p ＜ .01, *** p ＜ .001.

종속변수에 대한 독립변수의 상대적 영향력은 경로계수에 대한 검증을 통해 평가한다. 먼저 

조직몰입의 경우를 보면, 인구통계학적 변수 가운데 연령과 학력은 긍정적인 관계를 보이고 있다. 

이는 연령이 높을수록, 학력이 높을수록 조직몰입 수준이 높은 경향을 보인다고 해석할 수 있다. 

또한 공직가치 유형 가운데 혁신적 가치의 경로계수는 .191(t = 2.728, p ＜ .01), 전통적 가치의 



www.kipa.re.kr24

한국행정연구 제26권 제2호 2017

경로계수는 .447(t = 10.255, p ＜ .001)로 조직몰입과 통계적으로 유의미한 긍정적인 관계를 

보이고 있다. 따라서 혁신적 가치나 전통적 가치를 중요하게 인식하는 공무원일수록 조직몰입 

수준이 높을 것으로 해석할 수 있다. 

둘째, 직무만족의 경우에도 조직몰입의 경우와 유사하게 연령과 직급이 관계를 보이고 있다. 

연령이 높을수록, 학력이 높을수록 직무만족 수준이 높은 경향을 보인다. 공직가치 유형 가운데 

역시 혁신적 가치와 전통적 가치가 통계적으로 유의미한 긍정적인 관계를 보이고 있다. 따라서 

혁신적 가치나 전통적 가치를 중요하게 인식하는 공무원일수록 직무만족 수준은 높을 것으로 

예상할 수 있다. 그러므로 이 분석 결과는 가설 7과 가설 8을 지지한다고 할 수 있다.

셋째, 윤리적 행동에 있어서는 윤리적 가치, 민주적 가치, 전문직업적 가치, 전통적 가치가 통계적

으로 유의미한 긍정적인 관계를 보여주고 있다. 인구통계학적 변수 중에는 오직 연령만 긍정적인 

유의한 관계를 보일 뿐이다. 공직가치 가운데 윤리적 가치의 경로계수가 .406(t = 7.140, p ＜ .001)로 

다른 공직가치에 비하여 상대적으로 높아서, 윤리적 가치와 행동 간의 관계성을 잘 보여준다고 

볼 수 있다. 윤리적 가치나 민주적 가치, 전문직업적 가치, 전통적 가치를 중요하게 인식하는 공무원

일수록 윤리적 행동을 보인다고 예상할 수 있다. 이 분석 결과는 가설 9를 지지한다고 볼 수 있다. 

공직가치 유형의 영향을 비교해 보면, 혁신적 가치는 조직몰입, 직무만족과 긍정적이고 유의미한 

관계를 보이고 있다. 윤리적 가치, 민주적 가치와 전문직업적 가치는 윤리적 행동과 긍정적인 

관계를 보이나, 조직몰입이나 직무만족과는 유의미한 관계를 보이지 않고 있다. 전통적 가치는 

조직몰입, 직무만족, 윤리적 행동 모두와 긍정적이고 통계적으로 유의미한 관계를 보이고 있으며, 

이 중에도 조직몰입과 보다 긴밀한 관계가 있음을 알 수 있다. 

지금까지의 분석 결과를 통하여 다음과 같은 몇 가지 사항을 확인할 수 있었다. 첫째, 공무원 

개개인의 특성에 따라 중요하게 인식하는 공직가치의 유형이 상이할 수 있다. 둘째, 갈등적 상황

에서 공무원들은 서로 다른 공직가치를 판단기준으로 삼아 서로 상이한 결정을 내리는 경우가 

발생할 수 있다. 셋째, 공직가치의 각 유형들은 공무원의 업무태도나 윤리적 행동에 대하여 서로 

다른 영향을 미칠 수 있다. 그럼 지금까지의 논의와 분석 결과를 기반으로 공직가치 함양을 위한 

시사점을 찾아보고자 한다. 
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Ⅵ. 논의

먼저 정부가 기대하는 공직가치의 역할을 논의의 근거로 삼고자 한다. 인사혁신처(2016)에 따르면, 

공직가치는 공무원에게 의사결정의 기준을 제공하여 정확한 판단을 유도하고, 공무원의 업무태도와 

마음가짐, 동기부여, 협동적 노력 유도 등의 행태변화에 영향을 미칠 것으로 기대하고 있다. 즉, 

공직가치가 의사결정과 행태변화에 기여할 것으로 기대하고 있다. 공직가치모형의 개발과 가설검증 

결과는 이러한 기대의 실현가능성을 보여준다. 공무원이 어떤 공직가치를 중요하게 인식하는지에 

따라 의사결정도 달라지고, 업무태도와 행동도 차이가 난다는 개연성을 발견하였다. 

분석을 통하여 몇 가지 특징적인 현상을 발견하였다. 첫째는 전통적 가치의 재발견이다. 전통적 

가치는 충성심, 정치적 충성심, 조직에의 충성, 정권의 품위를 포함한다. 전통적 가치 유형은 업무

태도와 윤리적 행동과 모두 긍정적이고 유의미한 관계를 보인다. 충성심이 권력이나 권력자 개인에 

대한 충성이나 조직(부처)이기주의로 변질되지 않고 국가와 사회를 위해 헌신하려는 신념으로 올

곧게 자리매김하도록 하여 소중한 공직가치로 진작시키는 것이 필요하다고 본다. 둘째는 예상과는 

달리 윤리적 가치, 민주적 가치, 전문직업적 가치가 공무원의 업무태도와 유의미한 관계를 보이지 

않는다는 점이다. 이러한 가치를 중요하게 인식할수록 공무원의 직무만족이나 조직몰입 수준이 

높아지는 것은 아니라고 해석할 수 있다. 그렇다면, 업무수행이나 조직생활에서 이러한 가치들이 

제대로 실현되지 않는다고 볼 수 있다. 정부활동 자체가 가치에 기반을 두지 않는다면 공무원의 

가치와 조직의 목표를 한 방향으로 맞추는 것은 용이하지 않을 것이다(Paarlberg & Perry, 2007). 

이와 관련한 추가적인 분석과 연구가 반드시 필요하다고 본다.

공직가치를 함양할 수 있는 방법은 두 가지이다. 하나는 공직가치가 투철한 인재를 공무원으로 

채용하는 것이고, 둘째는 현직에서 공직가치가 투철해지도록 만드는 것이다. 먼저 공직가치가 

정립된 인재를 채용하기 위해서는 이들 인재가 공개경쟁시험을 통하여 선발되는 구조를 만들어야 

한다. 이를 위해서는 시험과정에서 공직가치를 평가할 수 있어야 하는데, 이게 실제적으로는 매우 

어렵다. 현재 고위공무원 역량평가에서 활용하고 있는 심층면접이나 상황판단검사(situational 

judgment test) 또는 인성검사 등이 방안으로 제시되고 있으나(김상묵, 2013; Paarlberg, Perry, 

& Hondeghem, 2008), 대규모 공개채용시험에서 이를 활용하기는 매우 지난한 과제이다.15) 한국

사회에서 공무원은 매우 선호하는 직업이며, 특히 청년실업이 심각한 요즈음 공무원시험의 경쟁률은 

15) 면접시험에서 응시자들은 대부분 판에 박힌 답변을 하는 경우가 많으며, 면접기술을 교육하는 학원도 많다. 면접시험 성적이 

낮다는 이유로 필기시험 성적이 아주 좋은 응시자를 불합격시키는 데에는 큰 용기가 따른다(개인적 경험 및 동료와의 대화에 

근거). 
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상상을 초월하는 수준이다. 이러한 맥락에서 공무원시험의 공정성･객관성은 반드시 확보되어야 

하며, 필기시험은 공무원시험의 공정성을 담보하는 핵심적 요소로 간주되고 있다. 따라서 필기

시험보다 면접시험을 중시하거나, 면접시험에서 객관적으로 측정하기 어려운 가치나 신념을 이유로 

당락을 결정하기는 매우 어렵다고 할 수 있다. 두 번째 방법은 공무원시험 필기과목에서 공직가치 

등 공직자로서 갖추어야 할 소양과 능력을 검증하는 것이다.16) 예를 들면, “공직윤리” 같은 과목을 

추가하는 것이다. 그런데, 이 방안 또한 공무원 응시자의 가치나 신념, 윤리성 정도를 측정하기 

어렵다는 문제가 있다. 유교문화적･집합주의적인 문화의 영향으로 한국인들은 인상관리(impression 

management) 성향이 강하다. 즉, 시험 등 외부인이 자신을 평가하게 되는 상황에서 자신의 

진솔한 생각이나 감정을 드러내기보다는 사회적으로 ‘모범적인’ 답안을 제시하는 경향이 강하다

(Kim & Kim, 2016a, 2016b). 특히, 가치, 윤리, 태도와 관련된 경우에는 무엇이 모범답안인지를 

잘 알기 때문에, 이러한 시험 역시 실제적 타당성을 상실할 가능성이 많다.17) 세 번째 방법은 

서류심사를 통하여 성장과정에서 겪은 중요한 사건이나 경험을 기록한 자기소개서 혹은 경험 

기록 등을 검토하여, 공무원 응시자의 공직가치의 형성 정도를 평가하는 방법이다. 하지만 대학

입시에서도 논란이 되고 있듯이, 허위사실 기재, 대리 작성, 표절 등의 부작용이 발생할 가능성이 

있다.

다른 방안은 공무원시험에 응시하기 이전에 공직가치를 함양하도록 하는 방안이다. 즉, 공직

가치가 투철한 사람들이 공무원시험을 준비하도록 유도하는 것이다. 대학이나 사이버대학에서 

공직가치나 공공성을 강조하는 “정부와 공직생활에 대한 이해”와 같은 교양과목을 개설하여 국민 

누구나 수강할 수 있도록 하고, 이 과목을 이수한 경우에만 공무원시험에 응시할 수 있는 자격을 

부여하는 방안이다. 또는 정부에서 공직윤리, 헌법가치 등 몇 개 교과목을 지정하여 학점은행, 

방송대, 교육방송, 사이버대학 등 어느 교육기관에서나 개설･이수가 가능하도록 한 후, 일정 점수 

이상을 취득하면 공무원시험에 가산점을 부여하는 방안도 고려할 수 있다. 이러한 강좌를 통하여 

헌법의 기본정신, 정부의 역할, 행정부와 입법부의 관계, 중앙과 지방과의 관계, 정부와 국민과의 

관계, 공공가치와 공익, 공직윤리, 공무원의 역할과 의무 등 올바른 공무원이 가져야 할 가치관과 

태도를 배울 수 있도록 한다(김상묵, 2013). 이러한 방안은 무작정 신분보장 때문에 공직에 지원

하는 게 아니라 본인 스스로 공직을 감당할 만큼의 소명의식을 갖추고 있는지 점검한 후에 비로소 

국가와 국민을 위해 헌신하겠다는 가치관과 신념이 확립되면 비로소 공무원시험 준비를 본격적

16) 2017년부터 국가직 공무원 5급 공채시험에 헌법(1차 필기시험) 과목이 추가되었다. 

17) 한국인은 필기시험(특히 객관식 시험)에 최적화되어 있다. 우리나라 고3 학생들은 연간 9만 문제를 푸는 “문제풀이 전사”라고 

한다(이경숙, 2017).
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으로 하도록 유도하는 것이다. 하지만, 이 방법 또한 공무원시험에 응시하기 위한 사전비용이 

많이 든다, 사회적 비용 지출이 과다하다, 가치와 윤리도 교육받을 대상이냐는 등 비난을 받을 

소지가 많아서 사회적 공감대 형성이 선행되어야 할 사안이라고 본다.

아울러 행정학교육의 내실화도 대안이 될 수 있다. 미국 NASPAA의 행정학교육과정에 대한 인증

(accreditation)이나 유럽행정학인증협회(European Association for Public Administration Accreditation, 

EAPAA)가 주도하는 행정학 교육인증처럼 우리나라 행정학교육도 공신력 있는 인증과정을 통하여 

행정학 교육의 질 향상을 도모할 필요가 있다. 교육인증이 필요한 이유는 행정학 학위과정을 이수한 

인재의 능력과 자질에 대한 관심 때문이다. 미국의 NASPAA나 유럽의 EAPAA 모두 행정학 교육

프로그램을 통해 배출되는 인재가 어떤 역량을 갖추어야 하는지에 주목하고 있다. 미국 NASPAA는 

공직가치와 교육의 사명과 연계된 일련의 보편적 역량을 학생들이 습득하도록 요구하고 있는데, 

이는 공공 거버넌스를 이끌고 관리하는 능력, 정책과정에 참여하고 기여하는 능력, 문제를 분석․

종합․비판․해결하고 결정을 내리는 능력, 공공서비스 관점을 설명하고 적용하는 능력, 다양한 인력과 

시민들과 생산적으로 의사소통하고 상호작용하는 능력을 포함한다. 인증과정을 통하여 행정학 

전공자의 가치관과 윤리의식을 담보해낼 필요성이 있으며, 이를 통해 행정학 전공자에 대한 검증된 

정보를 고용시장에 제공할 수 있을 것이다(남궁근 외, 2014).

보다 실현가능한 방안은 현직에서 공직가치를 함양하도록 하는 방법이다. 정부도 국가공무원인

재개발원 교육과정을 통하여 공무원들에게 공직가치에 대한 교육을 제공하고 있다. 하지만 가치는 

영속적인 성향을 지니고 있기 때문에 일시적이거나 단기간의 교육에 의해 변하지는 않는다. 지속적인 

자극과 상호작용을 통하여 서서히 변화한다고 볼 수 있다. 공무원에 대한 인터뷰 및 설문조사 

결과는 지속적인 조직사회화과정이 필요하다는 점을 지적하고 있다(김상묵, 2013: Lee & Kim, 

2014). 조직사회화를 통하여 조직의 핵심 가치와 신념이 공무원들에게 확산되고 강화되며, 각 공

무원들은 이를 자신의 공직가치로 받아들이고 내면화하게 된다. 여기서 관건은 조직과 개인 사이

의 가치의 조화(value congruence)이다. 공무원은 법령과 규칙, 조직의 목표와 전략에 대한 소통

과 보상, 교육훈련 등 공식적인 요소와의 경험, 상사･동료와의 상호작용을 통하여 공직가치를 형

성･강화하는 기회를 갖는다. 이 때 조직이 추구하는 가치는 조직의 활동을 규정하는 중요한 원칙

으로 작용한다(Elizur et al., 1991; Liedtka, 1989; Van Wart, 1998). 그런데 문제는 조직이 강조하

는 가치와 개인이 추구하는 가치가 상충되거나, 조직이 대외적으로 표명한 가치와 실제로 추구하

는 가치가 상이하다면 공무원은 좌절하거나 갈등에 빠지게 된다. 예를 들면, 공무원 개인의 이타

적･협력적 경향과 조직의 경쟁･성과･보상의 강조는 공무원의 내면적 갈등을 초래할 수 있다

(Kanungo & Conger, 1993). 이번 조사에서도 공무원들은 혁신적 가치, 민주적 가치, 전문직업적 
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가치를 중요하게 인식하지만, 조직은 이러한 가치들을 상대적으로 덜 강조한다고 인식하고 있었다. 

정부조직의 역할이 더욱 중요하다. 정부부처 스스로 공직가치 실현의 모범이 되어야 한다. 조직이 

실제 추구하는 가치가 정부가 재정립하려는 공직가치와 부합하여야 한다. 조직구성원들은 조직이 

실제 어떤 가치를 추구하고 보상하는지를 늘 지켜보고 배운다는 사실을 알아야 한다. 따라서 

조직의 가치와 개인의 가치가 조화를 이룰 수 있도록 공무원들을 자극하고 소통하며 상호작용하는, 

그리고 부하직원들의 모범적인 역할모델로서 공직가치를 솔선수범하는 행정리더십(administrative 

leadership)이 중요하다(박천오, 2009; Van Wart & Dicke, 2008; Van Wart et al., 2014). 고위공무원

들은 가치기반 리더(values-based leader)로서, 목표․활동에 가치를 결합시킴으로서 조직의 목표와 

활동에 의미를 부여하여야 한다. 솔선수범, 역할모델(role-model), 멘토링(mentoring) 등 공직

가치의 함양을 위한 고위공무원들의 역할이 무엇보다 중요하다(Lee & Choi, 2016). 고위공무원들이 

적극적으로 리더십을 발휘하여, 조직구성원들이 조직의 가치를 배우고 내재화하도록 유도하여야 

한다(Christensen, Paarlberg, & Perry, 2017). 따라서 앞으로 고위급 과정의 교육훈련 등을 

통하여 고위공무원들의 리더십 제고에 보다 역점을 둘 필요가 있다(Kim, 2014). 국･과장급 

고위공무원들이 소속기관에서 가치기반 리더십을 발휘하고 긍정적인 조직사회화가 활발하게 

이루어지면 소속 공무원들은 공직가치를 자신의 개인적 가치로 수용할 개연성이 높아질 것으로 

예상한다. 

Ⅶ. 결론 

최근 정부는 공직가치 재정립을 위한 다양한 노력을 기울이고 있다. 이 연구는 공직가치에 대한 

이해를 증진하고자 공직가치의 선행요인과 효과에 대한 통합적인 연구모형을 개발하고, 이를 통해 

도출된 가설을 국가공무원 대상 설문조사 결과를 활용하여 검증하였다. 공직가치에 대한 선행

연구들이 주로 공직가치의 구성요소 또는 공직가치의 영향을 분석하는 데 초점을 두었으나, 이 

연구는 공직가치의 선행요인과 영향을 포괄하는 모형을 제시함으로써 공직가치를 왜, 어떻게 

함양해야 하는지를 논의하는 기틀을 제시하였다는 점에서 의미가 있다고 할 수 있다. 

공직가치모형에서는 사회･조직･개인 차원의 선행요인과 공직가치의 관계, 공직가치와 공무원의 

태도･행동의 관계를 설명하고, 이와 관련된 8개의 연구가설을 제시하였다. 국가공무원 648명에 

대한 설문조사 결과를 활용하여 공직가치를 윤리적 가치, 민주적 가치, 혁신적 가치, 전문직업적 

가치, 전통적 가치의 5가지 유형으로 구분하였다. 가설검증 결과, 공무원의 개인적 특성에 따라 
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중요하게 인식하는 공직가치의 유형이 다르며, 갈등적 상황에서 공무원들은 서로 상이한 공직가치에 

근거하여 결정을 내리며, 공직가치의 각 유형들은 공무원의 조직몰입, 직무만족, 윤리적 행동과 

상대적으로 상이한 관계를 가질 수 있다는 점을 발견하였다. 이론적 논의와 가설검증 결과를 바탕

으로 공직가치 함양을 위한 방안들을 채용과 사회화 측면에서 검토하고 적실성을 논의하였다. 

이 연구는 공직가치의 현황과 특징을 이해하고 공직가치 증진을 위한 방안을 모색하는데 도움이 

될 것으로 기대한다. 하지만 다음과 같은 한계도 있음을 지적하고자 한다. 첫째, 이 연구에서 논의한 

공직가치모형이 선행연구에서 제시된 모든 변수들을 포괄하지 못한 한계가 있다. 향후 광범위한 

조사와 연구를 통하여 보다 통합적인 모형이 개발되기를 바란다. 둘째, 개발되고 검증된 가설들이 

이론적 논의를 모두 담아내지 못하였다. 자료의 제약으로 인해, 사회 및 조직 차원의 공직가치에 

대한 영향, 그리고 공직가치와 업무성과의 관계 등에 대한 가설 검증이 이루어지지 못하였다. 셋째, 

이 연구에서 사용한 자료는 자기기입식, 온라인 설문조사를 통해 수집되었다. 따라서 한 번의 

조사를 통해 응답자가 모든 설문에 응답하는 방식으로 조사되었기 때문에 독립변수와 종속변수

간의 상관관계가 부풀려질 수 있는 동일방법편의(common method bias)의 문제점을 안고 있다

(Podsakoff et al., 2003). 온라인 조사가 오프라인 조사에 비하여 사회적 소망성 편향(social 

desirability bias)이 낮은 편이고(Kreuter, Presser, & Tourangeau, 2008), 간접적인 질문방식을 

사용하여 설문을 구성하였으나, 그래도 여전히 설문에 대하여 진솔하게 응답하지 않고 사회적으로 

용인될 만한 응답을 하는 경향이 배재되었다고 보기는 어렵다(Kim & Kim, 2016a, 2016b). 또한 

모집단인 국가공무원을 제대로 대표하는 표본이라고 가정하기 어렵기 때문에, 분석 결과를 해석

하는데 있어 주의를 요한다. 앞으로 보다 정교한 조사설계와 표본추출을 통하여 공직가치모형에 

대한 보다 활발한 경험적 연구가 이루어지기를 기대한다.
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<부록 1> 탐색적 요인분석 결과

회전된 성분행렬

성분

윤리적 가치 혁신적 가치 민주적 가치 전문직업적 가치 전통적 가치

공정성 .779 .270 .241 .167 .099

정보보안 .757 .244 .232 .168 .109

책임성 .738 .304 .219 .231 .125

국가안보 .730 .225 .223 .183 .235

정치적 중립 .726 .166 .220 .102 .221

정부 안정성 .701 .271 .230 .218 .223

합법성 .700 .141 .258 .358 .050

공직윤리 .670 .178 .292 .390 .056

정부 중립성 .653 .204 .294 .204 .088

공익 .615 .415 .283 .229 .177

업무 전문성 .581 .472 .091 .282 .038

결단력 .495 .352 .215 .250 .332

투명성 .493 .474 .372 .053 .152

협력 .450 .302 .314 .406 .195

창의성 .287 .726 .281 .130 .084

도전정신 .234 .708 .191 .329 .204

독립성 .345 .667 .309 .137 .093

개방성 .115 .651 .347 .067 .260

열정 .369 .646 .082 .335 .216

이타심 .274 .572 .363 .179 .189

반응성 .289 .559 .339 .278 .223

지속가능성 .489 .558 .187 .323 .184

민주주의 .297 .246 .739 .198 .136

시민참여 .153 .269 .690 .311 .205

공평성 .346 .240 .675 -.033 .137

여론수렴 .300 .336 .644 .251 .127

약자보호 .481 .251 .635 .155 .087

사회정의 .531 .234 .577 .175 .129

공동체의식 .369 .298 .504 .339 .260

효율성 .326 .259 .178 .690 .105

효과성 .305 .250 .177 .671 .235

신뢰성 .491 .272 .245 .578 .038

고객지향성 .239 .292 .499 .499 .141

대응성 .389 .231 .473 .473 .213

정치적 충성심 .033 .174 .046 .050 .836

이해관계집단지향성 -.003 .040 .322 .005 .715

조직에의 충성 .329 .158 .040 .193 .664

정권의 품위 .253 .327 .135 .162 .623

충성심 .377 .135 .156 .430 .519

추출방법: 주성분 분석

회전방법: Kaiser 정규화가 있는 베리멕스
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<부록 2> 분석에 사용된 설문문항

구

분
명칭 설문문항 평균

표준

편차

요인

적재치

윤
리
적

가
치

공익
A는 공익이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 사회의 안녕에 기여

해야 한다고 믿는다
5.569 1.158 .834

공정성
A는 공정한 것이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 어떤 행동을 

하든지 치우침이 없어야 한다고 믿는다
5.727 1.234 .873

공직윤리
A는 공직윤리가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 자신의 도덕적 

규범을 준수해야 한다고 믿는다
5.833 1.135 .831

국가안보
A는 국가안보가 중요하다고 생각한다. A는 대한민국이 나라 안팎의 위협

으로부터 안전해야 한다고 믿는다
5.602 1.222 .839

업무 

전문성

A는 업무의 전문성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 담당 업무의 

전문가가 되어야 한다고 믿는다
5.722 1.240 .762

정보보안
A는 정보보안이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 정부의 민감한 

정보를 유출하지 말아야 한다고 믿는다
5.824 1.171 .848

정부 

안정성

A는 정부의 안정성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 사회적 

질서를 보호해야 한다고 믿는다
5.565 1.226 .845

정부 

중립성

A는 정부의 중립성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들의 개인적 

선호나 행동들이 마치 자신의 조직을 대변하는 듯한 인상을 주어서는 

안된다고 믿는다

5.468 1.297 .772

정치적 

중립

A는 정치적 중립이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 선거나 정치적 

논쟁에서 어느 쪽의 편도 들지 말아야 한다고 믿는다
5.466 1.366 .788

책임성
A는 책임감이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 맡은 임무는 꼭 

완수해야 한다고 믿는다
5.769 1.189 .868

합법성
A는 합법성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 자신의 행동이 법과 

규칙을 준수하는지 확실히 해야 한다고 믿는다
5.792 1.193 .822

민
주
적

가
치

공동체

의식

A는 공동체가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 지역사회 주민들 

간의 소통을 증진해야 한다고 믿는다
5.356 1.186 .803

공평성
A는 평등한 대우가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 모든 사람들을 

그들의 처지와 상관없이 똑같이 대우해야 한다고 믿는다
5.299 1.383 .772

민주주의
A는 민주주의가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 투표를 통해 국민의 

의견과 선호를 반영할 수 있는 시스템을 구축해야 한다고 믿는다
5.344 1.263 .865

사회정의
A는 사회정의가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 모르는 사람들이라 

하더라도 모든 사람들을 위해서 정의를 추구해야 한다고 믿는다
5.493 1.279 .836

시민참여

A는 시민의 참여가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 정부 정책에 

의해 영향을 받는 사람들이 정책 수립과 집행과정에 확실히 영향을 미칠 

수 있도록 해야 한다고 믿는다

5.051 1.297 .809

약자보호

A는 약자를 보호하는 것이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 사회에서 

자신의 목소리를 내지 못하는 사람들의 권리를 고려하고 보호하려고 노력

해야 한다고 믿는다

5.502 1.269 .854

여론수렴
A는 여론에 귀 기울이는 것이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 일반 

국민의 의견을 수렴하고 경청해야 한다고 믿는다
5.380 1.187 .840
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구

분
명칭 설문문항 평균

표준

편차

요인

적재치

전
문
직
업
적
가
치

신뢰성
A는 신뢰가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 업무를 수행함에 있어 
믿을 수 있는 사람이어야 한다고 믿는다

5.687 1.110 .867

효과성
A는 효과성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 업무의 품질을 아주 
높여야 한다고 믿는다

5.266 1.180 .884

효율성
A는 효율성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 업무에 있어서 시간과 
예산의 낭비를 최소화하여 업무성과를 높여야 한다고 믿는다

5.453 1.203 .881

혁
신
적 

가
치

개방성
A는 개방성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 그들이 무엇을, 왜 
하는지에 대한 정보를 다른 사람들에게 공개해야 한다고 믿는다

5.009 1.311 .750

도전정신
A는 도전이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 난관을 슬기롭게 극복
할 줄 알아야 한다고 믿는다

5.151 1.275 .860

독립성
A는 독립성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들은 자신의 업무에 대하여 
결정을 내릴 수 있는 재량권이 있어야 한다고 믿는다

5.302 1.290 .814

반응성
A는 반응성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 일반 국민들의 요구에 
신속하고도 주의 깊게 대응해야 한다고 믿는다

5.255 1.176 .806

열정
A는 열정이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 자신의 일을 신명나게 
해야 한다고 믿는다

5.417 1.221 .827

이타심
A는 이타심이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 자신의 요구보다 
국민의 요구를 우선시하며 국민을 섬겨야 한다고 믿는다

5.167 1.287 .773

창의성
A는 창의성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 독립적인 생각과 
독창적인 아이디어를 제시할 수 있어야 한다고 믿는다

5.316 1.280 .824

전
통
적

가
치

정권의 품위
A는 정권의 품위가 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 정부의 입법･

사법기관들을 존중해야 한다고 믿는다
4.961 1.377 .796

조직에의
충성

A는 조직에 대한 충성이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 무엇보다 
자신이 소속된 조직을 위하여 충성해야 한다고 믿는다

4.909 1.396 .832

정치적
충성심

A는 정치적 충성심이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 정치체제를 
지지하고, 집권세력의 정책을 충실히 집행해야 한다고 믿는다

4.497 1.701 .720

충성심
A는 충성심이 중요하다고 생각한다. A는 공무원들이 국가와 사회를 위해 
헌신해야 한다고 믿는다

5.157 1.282 .826

조
직
몰
입

나는 내 조직의 성공을 위해서 요구되는 것보다 더 많은 일을 할 의사가 있다 5.005 1.419 .857

나는 내 친구들에게 이 조직이 일하기에 얼마나 좋은 곳인지 이야기한다 4.596 1.496 .871

나는 나의 직장에 대하여 강한 소속감을 느끼고 있다 4.995 1.438 .866

직
무
만
족

나는 전반적으로 내 일에 만족한다 5.085 1.339 .937

나의 일은 성취감을 준다 4.975 1.405 .926

나는 전반적으로 내 직업에 만족한다 5.228 1.281 .930

윤
리
적

행
동

나는 언제나 개인적 가치보다 공직 의무를 중시하며 업무를 수행한다 5.442 1.152 .820

나는 업무를 수행할 때 항상 헌법적 가치에 바탕을 두고 의사결정을 한다 5.344 1.201 .822

나는 정치적 편견이나 선호를 바탕으로 공무를 수행하지 않는다 5.639 1.189 .775

나는 어떠한 경우에라도 공무원 윤리 가치와 규범을 따른다 5.529 1.160 .865

나는 언제나 법에서 마련된 규정과 절차 안에서 업무를 수행한다 5.669 1.145 .875

나는 업무수행 원칙에 따라 업무를 수행한다 5.537 1.078 .842
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◉ Public Service Values of the Civil Servants in the Korean Central Government: Developing 

and Testing the Model of Public Service Values
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The Korean government makes efforts to reestablish public service values (PSV) in the 

public sector. This study developed the model of PSV including both antecedents and effects 

of PSV, and tested 9 hypotheses using the survey data from the civil servants of the Korean 

central government. 

First, this study explained the relationships among the antecedents of PSV at the social, 

organizational, and individual levels, PSV, and the attitudes and behaviors of civil servants. 

Second, it proposed 9 hypotheses based on the model of PSV. Third, it classified PSV into 

5 types such as ethical, democratic, innovational, professional, and traditional values using the 

survey data from 648 civil servants. The hypothesis-testing results showed that (1) based on 

the individual characteristics such as gender, age, education level, organizational rank, and 

work experience, civil servants recognize PSV differently; (2) depending upon the different 

types of PSV, the respondents make different decisions in the dilemma situations; and (3) each 

type of PSV has different relationships with organizational commitment, job satisfaction, and 

ethical behaviors. Based on theoretical discussions and test results, various alternatives were 

discussed for enhancing desirable PSV in the Korean public sector.

Key words: Values, Public Service Values, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Ethical 

Behaviors, Civil Servants in the Korean Central Government




